PENGARUH  MOTIVASI KERJA DENGAN KINERJA PERAWAT PELAKSANA DI UNIT RAWAT INAP RS. STELLA MARIS MAKASSAR TAHUN 2013 by Makta, La ode et al.
JURNAL 
 
PENGARUH  MOTIVASI KERJA DENGAN KINERJA PERAWAT 
PELAKSANA DI UNIT RAWAT INAP RS. STELLA MARIS MAKASSAR 
TAHUN 2013 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
La ode Makta 
Dr. dr. H. Noer Bahry Noor, M.Sc 
Irwandy Kapalawi, SKM, M.Sc.PH.MARS 
 
 
BAGIAN MANAJEMEN RUMAH SAKIT 
FAKULTAS KESEHATAN MASYARAKAT 
UNIVERSITAS HASANUDDIN 
MAKASSAR 
2013 
 
 
Contact Person : 
La ode Makta 
Jln. Politeknik, Pondok Hasanuddin 
makta.syfa@yahoo.co.id 
085396120312 
 
 
 
1 
 
PENGARUH  MOTIVASI KERJA DENGAN KINERJA PERAWAT PELAKSANA DI UNIT 
RAWAT INAP RS. STELLA MARIS MAKASSAR 
TAHUN 2013 
 
THE EFFECT OF WORK MOTIVATION ON  THE PERFORMANCE OF NURSE  AT 
INPATIENT HOSPITAL UNIT IN STELLA MARIS HOSPITAL MAKASSAR IN 2013 
 
La ode Makta
1
, Noer Bahry Noor
1
, Irwandy kapalawi
1 
1
Bagian Manajemen Rumah sakit, Fakultas Kesehatan Masyarakat, UNHAS, Makassar 
(makta.syfa@yahoo.co.id/085396120312) 
 
ABSTRAK 
Rumah Sakit Stella Maris Makasar dalam tiga tahun terakhir ini terjadi peningkatan jumlah Turnover 
Perawat. Pada tahun 2010 untuk perawat yang keluar sebanyak 57, pada tahun 2011 perawat yang keluar 
sebanyak 60 orang, serta pada tahun 2012 perawat yang keluar sebanyak 62 orang. Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui Pengaruh Motivasi Kerja (meliputi:  prestasi, pengakuan, tanggung jawab, pengembangan, 
gaji, kondisi kerja, hubungan antar pribadi dan supervisi) terhadap kinerja perawat pelaksana di instalasi 
rawat inap Rumah Sakit Stella Maris Makasar Tahun 2013. Jenis penelitian adalah explanatory research. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat pelaksana di unit rawat inap RS. Stella Maris Makassar 
dengan jumlah 130 orang. Pengambilan sampel dengan cara proposional random sampling dengan jumlah 
sampel sebanyak 57 orang. Hasil penelitian dengan uji Regresi linier menunjukkan bahwa ada pengaruh 
Prestasi, Pengakuan, Tanggung Jawab, Pengembangan, Gaji, Kondisi kerja, Hubungan antar pribadi, 
Supervisi dengan Kinerja Perawat, dari sepuluh variabel motivasi yang paling besar memberikan 
pengaruhnya dengan kinerja perawat yaitu pekerjaan. Berdasarkan hasil penelitian tersebut maka disarankan 
agar RS. Stella Maris Makassar sebaiknya perlu memperhatikan beberapa aspek dalam kinerja perawat perlu 
ditingkatkan lagi agar kegiatan operasional dapat berjalan dengan baik dan lancar.  
Kata Kunci : Motivasi, kinerja perawat pelaksana 
 
ABSTRACT 
Stella Maris Hospital Makassar in the last three years is advance in the number of nurse 
turnover. There were 57 nurses who came out in 2010, 60 nurses in 2011 and 62 nurses who came 
out in 2012. This study is aimed to determine the effect of work motivation (include: achievement, 
acknowledgment, work, responsibility, development, salary, working condition, wisdom and 
administration, interpersonal relation, and supervision) on the performance of nurses at the 
inpatient installation in Stella Maris Hospital Makassar in 2013. This type of research is 
explanatory research. The population of this research is all nurses at hospital inpatient unit in 
Stella Maris Hospital Makassar as many as 130 people. Sampling technique is done by using 
random sampling with the number of sample as many as 57 people. The results with linear 
regression test shows that there is an influence of achievement, acknowledgment, responsibility, 
development, salary, working condition, interpersonal relationships, and supervision to the 
performance of nurses. From eight motivational variables, the variable that gives biggest effect to 
the performance of nurses is Job. Based on these results, it is suggested that Stella Maris Hospital 
Makassar should pay attention to several aspects of the performance of nurses. It needs to be 
improved further so that operations can run smoothly. 
Keywords: Motivation, performance of nurses 
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PENDAHULUAN 
Industri rumah sakit dikota Makassar beberapa tahun belakangan ini telah mengalami 
perkembangan yang cukup berarti, khususnya peningkatan jumlah rumah sakit swasta antara lain 
adalah Rumah Sakit Awal Bros dan rumah sakit Siloam. Hal ini membuat persaingan antar rumah 
sakit semakin meningkat, oleh karena itu setiap rumah sakit perlu terus memperbaiki kualitasnya 
untuk dapat bersaing dengan para kompetitor. 
Sumber daya manusia terbanyak yang berinteraksi secara langsung dengan pasien adalah 
perawat, sehingga kualitas pelayanan yang dilaksanakan oleh perawat dapat dinilai sebagai salah 
satu indikator baik atau buruknya kualitas pelayanan di rumah sakit (Aditama, 2000). 
Mengingat perawat adalah sumber daya terpenting dalam menjalankan pelayanan suatu 
rumah sakit, maka perawat dituntut untuk memiliki kemampuan intelektual, komunikasi 
interpersonal, kemampuan teknis dan moral. Karakteristik perawat yang selalu menjadi penentu 
arah dan kekuatan bekerja adalah motivasi dan lain-lain seperti: tingkat pengetahuan, keterampilan 
kerja, kewenangan yang diberikan, nilai inovatif, dedikasi dan pengabdian masing-masing pada 
profesi. Menurut Herzberg dalam Ilyas (2001), yang dimaksud dengan faktor motivasi adalah hal-
hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dari dalam diri 
seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor higiene atau pemeliharaan adalah faktor-faktor 
yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri seseorang, misalnya dari organisasi, 
tetapi turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupannya dalam melaksananakan pekerjaan. 
Berdasarkan data dari RS. Stella Maris Makassar tahun 2012 tentang jumlah perawat yang 
masuk dan keluar didapatkan bahwa banyaknya perawat di rumah sakit tersebut yang keluar. Pada 
tahun 2010 perawat yang keluar 57 orang sedangkan perawat yang masuk 60 orang, pada tahun 
2011 perawat yang keluar 60 orang sedangkan perawat yang masuk 57 orang. Sedangkan pada 
tahun 2012 perawat yang keluar 62 orang sedangkan perawat yang masuk 68 orang. Hal tersebut 
terjadi salah satunya disebabkan oleh keinginan para perawat untuk bekerja ditempat lain yang 
memberikan gaji dan tunjangan yang lebih tinggi dibandingkan dengan yang diberikan oleh Rumah 
Sakit Stella Maris Makasar.  
Hal ini tentu menjadi salah satu masalah penting yang perlu diperhatikan agar kondisi ini 
tidak dimanfaatkan oleh para pesaing Rumah Sakit Stella Maris Makasar. Dengan melihat kondisi 
tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai “Pengaruh Motivasi Kerja 
(meliputi: : Prestasi, Pengakuan, Tanggung Jawab, Pengembangan, Gaji, Kondisi kerja, Hubungan 
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antar pribadi dan Supervisi) Terhadap Kinerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat Inap RS. Stella 
Maris Makasar Tahun 2013”. 
Penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja (meliputi: Prestasi, 
Pengakuan, tanggung Jawab, Pengembangan, Gaji, Kondisi kerja, Hubungan antar pribadi dan 
Supervisi) Terhadap Kinerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat Inap RS. Stella Maris Makasar 
Tahun 2013.  
BAHAN DAN METODE 
Lokasi penelitian ini dilakukan di unit rawat inap Santa Maria RS. Stella Maris Makassar. 
Lingkup waktu pada penelitian ini dari bulan januari 2013 sampai dengan februari 2013. Jenis 
penelitian yang digunakan adalah survei tipe explanatory research dengan menggunakan 
pendekatan kuantitatif yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja 
(meliputi: Prestasi, Pengakuan, tanggung Jawab, Pengembangan, Gaji, Kondisi kerja, Hubungan 
antar pribadi dan Supervisi) Terhadap Kinerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat Inap RS. Stella 
Maris Makasar Tahun 2013. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat pelaksana di unit rawat inap RS. Stella 
Maris Makassar. Total populasi sebanyak 130 orang perawat. Sampel atau responden dalam 
penelitian ini adalah sebagian yang diambil dari keseluruhan obyek yang akan diteliti dan dianggap 
mewakili seluruh populasi (Notoatmojo, 2005). Data primer diperoleh melalui wawancara langsung 
dan observasi dengan responden berpedoman kepada kuesioner penelitian. Data sekunder diperoleh 
dari hasil pencatatan data-data dan laporan yang dibutuhkan dari RS. Stella Maris Makassar.  
Teknik analisis data yang digunakan adalah uji regresi linier pada taraf uji nyata α=0,05, 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja (meliputi: tanggung jawab, pengakuan, 
komitmen pemimpin, insentif, dan kondisi kerja) terhadap kinerja perawat pelaksana di instalasi 
rawat inap RS. Stella Maris Makassar. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 
Responden dengan kelompok umur yang paling dominan adalah 20-29 tahun sebanyak 38 
responden (66.7%) sedangkan paling sedikit adalah 40-49 tahun sebanyak 2 responden (3.5%). Pada 
kategori pendidikan menunjukkan pendidikan terakhir terbanyak adalah DIII Keperawatan sebanyak 
49 responden (86.0%), terkecil DIV/S1 Keperawatan sebanyak 3 orang (5.2%). Berdasarkan masa 
kerja, responden terbanyak adalah dengan masa kerja <5 tahun sebanyak 41 responden (72.0%) 
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sedangkan yang terkecil adalah dengan masa kerja >5 tahun sebanyak 16 responden (28.0%) .            
( Tabel 1 ) 
Prestasi perawat di RS Stella Maris Makassar yang paling dominan adalah tinggi yaitu 
sebanyak 38 orang (66.7%). Pada kategori pengakuan menunjukkan bahwa perawat di RS Stella 
Maris Makassar yang mendapat pengakuan yang tinggi yaitu sebanyak 46 orang (80.7%). Pada 
kategori  tanggung jawab menunjukkan bahwa tanggung jawab perawat di RS Stella Maris 
Makassar seluruhnya termasuk tinggi yaitu sebanyak 47 orang (82.5%). Pada kategori 
pengembangan menunjukkan bahwa pengembangan perawat di RS Stella Maris Makassar yang 
paling dominan adalah tinggi dan sedang yaitu sebanyak 28 orang (49.1%) dan 1 orang (1.8%) yang 
pengembangannya buruk. Pada kategori gaji menunjukkan bahwa perawat di RS Stella Maris 
Makassar yang mendapat gaji yang tinggi yaitu sebanyak 10 orang (17.5%). Dan ada juga yang 
menyatakan bahwa gaji yang diterimanya rendah yaitu sebanyak 23 orang (40.4%) Pada kategori 
kondisi kerja menunjukkan bahwa kondisi kerja perawat di RS Stella Maris Makassar seluruhnya 
termasuk tinggi yaitu sebanyak 31 orang (54.4%). Dan ada juga yang menyatakan rendah yaitu 
sebanyak 1 orang (1.8%). Pada kategori hubungan antar pribadi menunjukkan bahwa hubungan 
antar pribadi perawat di RS Stella Maris Makassar seluruhnya termasuk tinggi yaitu sebanyak 46 
orang (80.7%). Pada kategori supervisi menunjukkan bahwa supervisi pada perawat di RS Stella 
Maris Makassar seluruhnya termasuk tinggi yaitu sebanyak 43 orang (75.4%). Dan ada juga yang 
menyatakan rendah yaitu sebanyak 3 orang (5.3%). Pada kategori kinerja menunjukkan bahwa 
kinerja pada perawat di RS Stella Maris Makassar seluruhnya termasuk sedang yaitu sebanyak 44 
orang (77.2%). Dan ada yang kinerjanya tinggi yaitu sebanyak 13 orang (22.8%). ( Tabel 2 ) 
Sebanyak 38 orang yang mempunyai prestasi yang tinggi, diketahui 13 (34.2%) responden 
yang kinerjanya tinggi dan 25 (65.8%) responden yang kinerjanya sedang. Sedangkan 19 responden 
pada kelompok yang prestasinya sedang dengan19 (100.0%) responden yang kinerjanya sedang.      
( Tabel 3 ) 
Sebanyak 46 orang yang mempunyai pengakuan terhadap dirinya tinggi, diketahui13 
(28.3%) responden yang kinerjanya tinggi dan 33 (71.7%) responden yang kinerjanya sedang. 
Sedangkan 11 respon den pada kelompok yang pengakuan terhadap dirinya sedang dengan 11 
(100.0%)  responden yang kinerjanya sedang. ( Tabel 3 ) 
Sebanyak 47 orang yang mempunyai tanggung jawab yang tinggi, diketahui 13 (27.7%) 
responden yang kinerjanya tinggi dan 34 (72.3%) responden yang kinerjanya sedang. Sedangkan 10 
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responden pada kelompok yang tanggung jawabnya sedang dengan 10 (100.0%) responden yang 
kinerjanya sedang. ( Tabel 3 ) 
Sebanyak 28 orang yang merasa pengembangan dirinya tinggi, diketahui 10 (35.7%) 
responden yang kinerjanya tinggi dan 18 (64.3%) responden yang kinerjanya sedang, 28 responden 
pada kelompok yang merasa pengembangan dirinya sedang dengan 3 (10.7%) responden yang 
kinerjanya tinggi sedangkan yang kinerjanya sedang sebanyak 25 responden (89.3%). Sedangkan 
yang pengembangan dirinya buruk sebanyak 1 responden, dengan 1 responden (100.0%) yang 
kinerjanya sedang. ( Tabel 3 ) 
Sebanyak 10 orang yang merasa gajinya sudah tinggi, diketahui 7 (70.0%) responden yang 
kinerjanya tinggi dan 3 (30.0%) responden yang kinerjanya sedang, 24 responden pada kelompok 
yang merasa gajinya sedang dengan 3 (12.5%) responden yang kinerjanya tinggi sedangkan yang 
kinerjanya sedang sebanyak 21 responden (87.5%). Sedangkan yang gajinya rendah sebanyak 23 
responden, dengan 3 responden (13.0%) yang kinerjanya tinggi dan 20 responden (87.0%) yang 
kinerjanya sedang. ( Tabel 3 ) 
Sebanyak 31 orang yang menganggap kondisikerjanya tinggi, diketahui 13 (41.9%) 
responden yang kinerjanya tinggi dan 18 (58.1%) responden yang kinerjanya sedang, 25 responden 
pada kelompok yang menganggap kondisi kerjanya sedang dengan 25 (100.0%) responden yang 
kinerjanya sedang. Sedangkan yang pengembangan dirinya buruk sebanyak 1 responden, dengan 1 
responden (100.0%) yang kinerjanya sedang. ( Tabel 3 ) 
Sebanyak 46 orang yang mempunyai hubungan antar pegawai tinggi, diketahui 13 (28.3%) 
responden yang kinerjanya tinggi dan 33 (71.7%) responden yang kinerjanya sedang. Sedangkan 11 
responden pada kelompok yang hubungan antar pribadinya sedang dengan 11 (100.0%) responden 
yang kinerjanya sedang. ( Tabel 3 ) 
Sebanyak 43 orang yang menganggap supervisi tinggi, diketahui 13 (30.2%) responden yang 
kinerjanya tinggi dan 30 (69.8%) responden yang kinerjanya sedang,11 responden pada kelompok 
yang supervisi sedang dengan 11 (100.0%) responden yang kinerjanya sedang. Sedangkan yang 
supervisi rendah sebanyak 3 responden, dengan 3 responden (100.0%) yang kinerjanya sedang.        
( Tabel 3 )  
Hasil uji signifikansi pengaruh parsial (uji t) pada variabel prestasi menghasilkan 
signifikansi sebesar 0,006. Tingkat signifikansi 0.006 kurang dari 0,05, maka dapat diketahui bahwa 
hipotesis yang menyatakan prestasi berpengaruh positif terhadap kinerja perawat dapat diterima.    
( Tabel 4 )             
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Hasil uji signifikansi pengaruh parsial (uji t) pada variabel pengakuan menghasilkan tingkat 
signifikansi 0,021. Tingkat signifikansi 0,0021 < 0,05, maka dapat diketahui bahwa hipotesis yang 
menyatakan pengakuan berpengaruh positif terhadap kinerja perawat dapat diterima. ( Tabel 4 ) 
Hasil uji signifikansi pengaruh parsial (uji t) pada variabel tanggung jawab menghasilkan 
tingkat signifikansi 0,000. Tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, maka dapat diketahui bahwa hipotesis 
yang menyatakan tanggung jawab berpengaruh positif terhadap kinerja perawat dapat diterima.      
( Tabel 4 ) 
Hasil uji signifikansi pengaruh parsial (uji t) pada variabel pengembangan menghasilkan 
signifikansi sebesar 0,013. Tingkat signifikansi 0.013 kurang dari 0,05, maka dapat diketahui bahwa 
hipotesis yang menyatakan pengembangan berpengaruh positif terhadap kinerja perawat dapat 
diterima. ( Tabel 4 ) 
Hasil uji signifikansi pengaruh parsial (uji t) pada variabel gaji menghasilkan tingkat 
signifikansi 0,042. Tingkat signifikansi 0,042 < 0,05, maka dapat diketahui bahwa hipotesis yang 
menyatakan gaji berpengaruh positif terhadap kinerja perawat dapat diterima. ( Tabel 4 ) 
hasil uji signifikansi pengaruh parsial (uji t) pada variabel kondisi kerja menghasilkan 
tingkat signifikansi 0,044. Tingkat signifikansi 0,044 < 0,05, maka dapat diketahui bahwa hipotesis 
yang menyatakan kondisi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja perawat dapat diterima.           
( Tabel 4 ) 
Hasil uji signifikansi pengaruh parsial (uji t) pada variabel hubungan kerja menghasilkan 
tingkat signifikansi 0,011. Tingkat signifikansi 0,011 < 0,05, maka dapat diketahui bahwa hipotesis 
yang menyatakan hubungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja perawat dapat diterima.       
( Tabel 4 ) 
Uji signifikansi pengaruh parsial (uji t) pada variabel supervisi menghasilkan tingkat 
signifikansi 0,036. Tingkat signifikansi 0,036 < 0,05, maka dapat diketahui bahwa hipotesis yang 
menyatakan supervisi RS berpengaruh positif terhadap kinerja perawat dapat diterima. ( Tabel 4 ) 
 
Pembahasan 
Hasil analisis uji regresi linear sederhana antara variabel motivasi intrinsic yang terdiri dari 
prestasi, pengakuan orang lain, pekerjaan, tanggung jawab, pengembangan, gaji, kondisi kerja, 
kebijaksanaan, hubungan, dan supervisi untuk kemajuan dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
perawat pelaksana hasilnya dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh motivasi intrinsik berdasarkan prestasi 
terhadap kinerja perawat pelaksana didapatkan p= value 0.006. hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa terdapat pengaruh secara signifikasi prestasi terhadap kinerja perawat pelaksana di RS Stella 
Maris. Berdasarkan hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa variasi kinerja perawat pelaksana dapat 
dijelaskan karena adanya prestasi. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan yang telah dilakukan Rohayati (2003) dalam 
penelitiannya tentang hubungan motivasi kerja terhadap kinerja yang diukur berdasarkan sikap 
perawat selama memberikan pelayanan kepada pasien, dimana didapatkan hasil hubungan yang 
signifikan antara kedua variabel tersebut.  
Penelitian Sihotang (2006) di Rumah Sakit Umum Doloksanggul yang meneliti hubungan 
motivasi kerja terhadap kinerja perawat dalam memberikan pelayanan untuk pasien menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara prestasi dan kinerja perawat. Berdasarkan data 
deskriptif penelitian tersebut menunjukkan bahwa prestasi perawat dalam kategori baik dan lebih 
banyak yang menyatakan bahwa dengan peningkatan jabatan dan pencapaian prestasi akan 
meningkatkan kinerja perawat (71,43%). 
Hasil analisis multivariate pengaruh pengakuan orang lain terhadap kinerja perawat 
pelaksana hasilnya menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara kedua variabel tersebut, 
dimana diperoleh nilai p value 0.021. Adanya pengaruh pengakuan orang lain terhadap kinerja 
perawat pelaksana hal ini diasumsikan oleh peneliti justru merupakan suatu hal yang positif karena 
menunjukkan kekuatan konsep diri yang dimiliki oleh perawat pelaksana, dimana pada saat bekerja 
mampu meningkatkan kinerjanya karena adanya pengakuan dari orang lain dan bekerja berdasarkan 
tanggung jawab yang di embannya. Motivasi yang muncul timbul dari dalam diri sendiri. Sejalan 
dengan Malayu (2004) yang mendefinisikan motivasi sebagai daya penggerak yang menciptakan 
kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan 
segala daya upaya untuk mencapai kepuasan”. 
Berdasarkan uji regresi linier menunjukkan bahwa tanggung jawab berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja perawat pelaksana di RS Stella Maris. Hasil penelitian ini sejalan penelitian 
Fakhruddin (2001), yang meneliti motivasi dan kemampuan perawat terhadap kinerja perekam 
medis di Rumah Sakit Haji Medan menemukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
tanggungjawab terhadap kinerja perekam medis.Tanggung jawab merupakan faktor yang penting 
dalam pelaksanaan asuhan keperawatan pada pasien. Perawat dituntut memberikan pelayanan 
keperawatan sesuai dengan kebutuhan dan batas kemampuannya. Melaksanakan fungsi perawat 
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dengan bertanggungjawab akan meningkatkan kualitas pelayanan kepada pasien. Tanggung jawab 
ini berkaitan dengan hasil kerja, karena perawat secara langsung memberi tindakan (asuhan 
keperawatan) kepada pasien. Jika perawat tidak bertanggungjawab terhadap pelaksanaan tindakan 
maka akan terjadi hal yang tidak diinginkan seperti terjadinya kecacatan pada pasien (malpraktik) 
sampai kehilangan nyawa pasien.  
Variabel pengembangan yang diukur dalam penelitian ini adalah meliputi kesempatan 
perawat mengikuti diklat, kesempatan kenaikan jabatan, kebijakan promosi jabatan, kesempatan 
kenaikan jabatan bagi setiap perawat, dan kesempatan untuk melanjutkan pendidikan. 
Berdasarkan uji regresi linier menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
pengembangan terhadap kinerja perawat pelaksana di RS Stella Maris. 
Penelitian Sihotang (2006) di Rumah Sakit Doloksanggul yang meneliti pengaruh motivasi 
terhadap produktivitas kerja perawat menunjukkan bahwa pengembangan perawat dinilai tidak 
jelas. Dari data terlihat bahwa menurut pegawai honor, yang mendapat kesempatan mengikuti diklat 
dan melanjutkan pendidikan hanyalah perawat yang berstatus pegawai negeri sipil (PNS). 
Sedangkan, penelitian Juliani (2007), mendapatkan hasil yang sejalan dengan penelitian ini bahwa 
pengembangan mempunyai pengaruh terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Umum dr. Pirngadi 
Medan. 
Berdasarkan hasil penelitian, jika perawat diberi kesempatan untuk berkembang melalui 
pendidikan dan pelatihan ataupun promosi jabatan maka kinerja perawat akan meningkat, dalam arti 
perawat akan mempunyai pengetahuan dan keterampilan baru sesuai dengan kemajuan teknologi 
kedokteran/keperawatan. Program pengembangan (diklat) pada dasarnya diselenggarakan sebagai 
sarana untuk menghilangkan atau setidaknya mengurangi gap (kesenjangan) antara kompetensi 
yang ada saat ini dengan kompetensi standard atau yang diharapkan untuk dilakukan oleh perawat. 
Variabel perawat yang diukur dalam penelitian ini meliputi gaji yang diberikan sesuai 
dengan yang diharapkan, gaji sesuai dengan standar mutu saat ini, pemberian tambahan gaji 
sewaktu-waktu karena usaha dan prestasi, menerima gaji sesuai dengan waktu yang telah 
ditetapkan, dan pimpinan memberikan biaya tunjangan kesehatan bagi perawat. 
Berdasarkan hasil penelitian dengan uji regresi linier menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
pendapatan terhadap kinerja perawat pelaksana di RS Stella Maris. Hal ini menunjukkan bahwa 
walaupun pendapatan yang diterima menurut sebagian besar perawat kurang baik dalam arti belum 
sesuai dengan apa yang diharapkan tetapi mereka menyadari bahwa sebagai pegawai yang sistem 
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penggajiannya telah ditetapkan oleh pemerintah menyadari bahwa walaupun gaji yang diterima 
belum mencukupi tetapi pelayanan kepada pasien (kinerja) tetapi diutamakan. 
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Lande (2006) yang menunjukkan terdapat 
hubungan antara imbalan dengan kinerja perawat dalam melaksanakan asuhan keperawatan di ruang 
rawat inap dimana masih banyak perawat di ruang rawat inap Rumah Sakit Elim Rantepao Toraja 
yang tidak puas terhadap imbalan yang mereka terima sehingga berhubungan dengan rendahnya 
kinerja mereka dalam melaksanakan asuhan keperawatan. Demikian juga penelitian Sihotang (2006) 
bahwa rendahnya kinerja perawat untuk melakukan pekerjaan akibat honor (gaji) yang diperoleh 
kecil (rendah), terlihat dari perawat selalu terpikir untuk mendapatkan pekerjaan di luar rumah sakit 
dalam mencukupi kebutuhan. 
Berdasarkan hasil penelitian ini, terlihat bahwa gaji yang diperoleh perawat baik yang 
honorer dan pegawai negeri sipil dinilai kurang, baik untuk mencukupi kebutuhan sehari-hari 
maupun kurang dalam sistem penggajian rumah sakit misalnya gaji yang diperoleh tidak sesuai 
dengan pekerjaan dan jenjang pendidikan perawat. Perawat menginginkan adanya insentif tambahan 
atas pekerjaan ekstra (misalnya mendapatkan imbalan untuk pekerjaan yang dilakukan di luar jam 
kerja) dan dibagi secara merata. 
Variabel kondisi kerja yang diukur dalam penelitian ini meliputi kondisi lingkungan tempat 
kerja perawat, hubungan antara perawat dan atasan, hubungan antara sesama perawat, situasi 
lingkungan kerja, kelengkapan fasilitas dalam pelayanan asuhan keperawatan. 
Berdasarkan uji regresi linier menunjukkan bahwa kondisi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja perawat pelaksana di RS Stella Maris. 
Hasil penelitian ini tidak sejalan penelitian Fakhruddin (2001), yang meneliti motivasi dan 
kemampuan perawat terhadap kinerja perekam medis di Rumah Sakit Haji Medan menemukan 
bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara kondisi kerja terhadap kinerja perekam medis. 
Hasil penelitian di RS Stella Maris, bahwa kondisi kerja merupakan faktor yang penting bagi 
perawat dalam melaksanakan tindakan perawatan, karena dengan kondisi kerja yang baik maka 
dalam melaksanakan tindakan keperawatan dapat dilakukan dengan lebih baik pula. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 19.3% responden menyatakan hubungan antar perawat 
biasa-biasa saja. Dari hasil uji analisis diperoleh bahwa ada pengaruh antara hubungan antar perawat 
dengan kinerja perawat pelaksana.  
Hal ini sejalan dengan penelitian Bart Smet (1991) menyatakakan bahwa sentuhan 
psikologis yang bisa disampaikan perawat, dan tim medis lainnya kepada rekan-rekannya akan 
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mengurangi stress yang pada saat melakukan pekerjaan, dan ternyata juga mampu mengurangi 
kelelahan psikis akiat beban kerja yang dihadapi. Motivasi dari teman sejawat bisa menurunkan  
kecemasan dengan memberikan dukungan-dukungan emosional berupa  kesabaran, perhatian, dan 
motivasi. 
Variabel hubungan antar perawat memiliki korelasi yang cukup tinggi dengan kinerja 
perawat. Semakin mudah perawat melakukan komunikasi dengan petugas kesehatan lainnya, 
semakin ramah perawat semakin akan memberikan perhatian kepada teman seprofesinya dan 
semakin mudah perawat menyalurkan aspirasinya maka akan semakin tinggi pula kinerja yang 
dilakukan. 
Dari hasil uji regresi linear berganda diperoleh nilai p = 0,036 yang berarti ada pengaruh 
supervisi terhadap kinerja perawat di RS Stella Maris. Menurut Herzberg dalam teori kepuasan dua 
faktor supervisi termasuk kedalam faktor higiene dan bukan faktor motivasi maknanya faktor ini 
mencegah ketidak puasan individu tetapi tidak mampu memotivasi. Pelaksanaan pengawasan pada 
dasarnya merupakan tanggung jawab manajemen rumah sakit. Keberhasilan pengawasan sangat 
dipengaruhi oleh supervisor. Dalam hal ini bisa atasan langsung, pimpinan kantor, aparat 
fungsional, maupun masyarakat (Nirwan dan Zamzami, 1999). Menurut Saydam (1996), jika 
supervisor ini dekat dengan karyawan dan menguasai liku-liku pekerjaan serta penuh dengan sifat- 
sifat kepemimpinan maka suasana kerja akan bergairah dan bersemangat dan sebaliknya, apabila 
supervisor tersebut angkuh, mau benar sendiri, tidak mau mendengarkan, akan menciptakan situasi 
kerja yang tidak mengenakkan, dan dapat menurunkan semangat kerja. Pengawasan tetap 
dibutuhkan untuk mencegah ketidakpuasan pada kinerja. 
Kinerja adalah penampilan hasil kerja personil baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu 
organisasi. Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personil, 
penampilan hasil kerja tidak terbatas kepada personil yang memangku jabatan fungsional maupun 
struktural, tetapi meliputi keseluruhan jajaran personil dalam organisasi (Ilyas, 2001). 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja perawat pelaksana di instalasi 
rawat inap rumah sakit dengan kategori kinerja seluruhnya termasuk sedang yaitu sebanyak 44 
orang (77.2%). Dan ada yang kinerjanya baik yaitu sebanyak 13 orang (22.8%).  
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Nasution (2008), di RSU dr. Pirngadi Medan 
bahwa lebih banyak perawat yang melakukan tindakan kurang baik dalam melaksanakan tindakan 
perawatan pada pasien pasca bedah yaitu 45,5%. Hal ini juga didukung oleh penelitian Siregar 
(2008), di RSUD Swadana Tarutung Tapanuli Utara bahwa kinerja perawat di ruang rawat inap 
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sebagian besar dalam kategori baik (71,4%), tetapi masih ditemukan (28,6%) perawat dengan 
kinerja kurang baik. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Ada pengaruh antara prestasi, pengakuan, pekerjaan, tanggung jawab, pengembangan, gaji, 
kondisi kerja, kebijaksanaan dan admnistrasi, hubungan antar pribadi,supervise dengan kinerja 
perawat pelaksana di Unit Rawat Inap Santa Maria RS. Stella Maris Tahun 2013  
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian maka saran yang dapat diberikan kepada 
manajemen Rumah Sakit Stella Maris Makassar perlu meningkatkan motivasi intrinsik dan 
ekstrinsik para perawatnya dengan memperhatikan beberapa aspek dalam kinerja perawat perlu 
ditingkatkan lagi agar kegiatan operasional dapat berjalan dengan baik dan lancar. 
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Lampiran 
Tabel 1. `1 Distribusi Karakteristik Responden di RS Stella Maris Makassar 
Karakteristik  n % 
Prestasi   
      Tinggi 38 66.7 
      Sedang 19 33.3 
Pengakuan   
     Tinggi 46 80.7 
     Sedang 11 19.3 
Tanggung Jawab   
     Tinggi 47 82.5 
     Sedang 10 17.5 
Pengembangan   
     Tinggi 28 49.1 
     Sedang 28 49.1 
     Rendah 1 1.8 
Gaji   
     Tinggi 10 17.5 
     Sedang 24 42.1 
     Rendah 23 40.4 
Kondisi Kerja   
     Tinggi 31 54.4 
     Sedang 25 43.9 
     Rendah 1 1.8 
Hubungan Antar Pribadi   
     Tinggi 46 80.7 
     Sedang 11 19.3 
Supervisi   
     Tinggi 43 75.4 
     Sedang 11 19.3 
     Rendah 3 5.3 
Kinerja   
     Tinggi 13 22.8 
     Sedang 44 77.2 
Jumlah 57 100,0 
Sumber : Data Primer 2013 
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Tabel 2. Distribusi Proporsi Kinerja Berdasarkan Variabel Independen RS Stella Maris 
Makassar 
Variabel 
Kinerja 
Total 
Baik Sedang 
n % n % n % 
Prestasi 
Tinggi 
Sedang 
 
13 
0 
 
34.2 
0.0 
 
25 
19 
 
65.8 
100.0 
 
38 
19 
 
100.0 
100.0 
Pengakuan 
Tinggi 
Sedang 
 
13 
0 
 
28.3 
0.0 
 
33 
11 
 
71.7 
100.0 
 
46 
11 
 
100.0 
100.0 
Tanggung Jawab 
Tinggi 
Sedang 
 
13 
0 
 
27.7 
0.0 
 
34 
10 
 
72.3 
100.0 
 
47 
10 
 
100.0 
100.0 
Pengembangan 
Tinggi 
Sedang 
Rendah 
 
10 
3 
0 
 
35.7 
10.7 
0.0 
 
18 
25 
1 
 
64.3 
89.3 
100.0 
 
28 
28 
1 
 
100.0 
100.0 
100.0 
Gaji 
Tinggi 
Sedang 
Rendah 
 
7 
3 
3 
 
70.0 
12.5 
13.0 
 
3 
21 
20 
 
30.0 
87.5 
87.0 
 
10 
24 
23 
 
100.0 
100.0 
100.0 
Kondisi Kerja 
Tinggi 
Sedang 
Rendah 
 
13 
0 
0 
 
41.9 
0.0 
0.0 
 
18 
25 
1 
 
58.1 
100.0 
100.0 
 
31 
25 
1 
 
100.0 
100.0 
100.0 
Hubungan Antar Pribadi 
Tinggi 
Sedang 
 
13 
0 
 
28.3 
0.0 
 
33 
11 
 
71.7 
100.0 
 
46 
11 
 
100.0 
100.0 
Supervisi 
Tinggi 
Sedang 
Rendah 
 
13 
0 
0 
 
30.2 
0.0 
0.0 
 
30 
11 
3 
 
69.8 
100.0 
100.0 
 
43 
11 
3 
 
100.0 
100.0 
100.0 
Sumber : Data Primer 2013 
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Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
 (Constant) 36.220 2.077  17.437 0.000 
 Prestasi 0.255 0.089 0.167 2.861 0.006 
Pengakuan 0.216 0.090 0.125 2.389 0.021 
T_Jawab 0.316 0.088 0.194 3.597 0.000 
Pengembangan 0.205 0.079 10.151 2.582 0.013 
Gaji 0.098 0.047 0.099 2.089 0.042 
Kondisi Kerja 0.138 0.066 0.117 2.073 0.044 
Hubungan 0.214 0.081 0.131 2.645 0.011 
Supervisi 0.154 0.071 0.105 2.156 0.036 
Sumber : Data Primer 2013 
 
